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Abstract

Pay transparency in the pre-contractual phase of the employment relationship  
as an element of implementing EU standards

The article analyses the introduction of new employer information obligations in the pre-con‑
tractual phase of employment under the Polish Labour Code, implemented pursuant to Directive 
(EU) 2023/970. It examines the duty to disclose proposed remuneration and pay policy principles 
during recruitment as a mechanism aimed at reducing informational asymmetry and preventing pay 
discrimination. The study argues that pay transparency serves a systemic, preventive, and guarantee-
based function, contributing to the effective realisation of the principle of equal pay for equal work 
or work of equal value and strengthening equality standards in employment.
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Wstęp

Jedną z nowszych, bo obowiązujących od dnia 24 grudnia 2025 roku, regulacji wprowadzonych 
do Kodeksu pracy jest ustanowienie po stronie pracodawcy obowiązku informacyjnego wobec 
kandydatów do pracy (zob. ustawa z dnia 4 czerwca 2025 roku o zmianie ustawy – Kodeks pracy, 
Dz.U. 2025, poz. 807). Nowelizacja ta obejmuje w szczególności konieczność przekazywania 
informacji o proponowanym wynagrodzeniu (bądź jego przedziale), zasadach kształtowania 
polityki płacowej, a także stosowania neutralnych nazw stanowisk pracy, niesugerujących 
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preferencji co do płci przyszłych pracowników. Już na tym etapie zaznaczenia wymaga, że zmiana 
ta wpisuje się w szerszy kontekst legislacyjny zmierzający do zwiększenia transparentności 
stosunków pracy oraz wzmocnienia realnych mechanizmów przeciwdziałania dyskryminacji 
płacowej. Dlatego też włączenie do treści Kodeksu pracy przepisów o charakterze informacyjno‑
-konkretyzującym oznacza jakościowe rozszerzenie zakresu obowiązków pracodawcy na etapie 
poprzedzającym nawiązanie stosunku pracy. Ustawodawca przesuwa bowiem akcent z regulacji 
dotyczących wyłącznie trwającego zatrudnienia na fazę rekrutacyjną, słusznie uznając ją za 
istotny moment, mający realny wpływ na przyszłe warunki wynagradzania, ale i potencjalne 
nierówności strukturalne. Obowiązek ujawnienia elementów struktury wynagrodzenia już na 
etapie ogłoszenia o pracę lub w toku postępowania rekrutacyjnego ma więc na celu ograni‑
czenie asymetrii informacyjnej między stronami, tj. pracodawcą dysponującym pełną wiedzą 
o systemie płacowym, a kandydatem, który dotychczas podejmował decyzję o zatrudnieniu 
w warunkach istotnego deficytu informacyjnego.  Z perspektywy aksjologicznej regulacja ta 
najpewniej stanowi próbę wzmocnienia zasady przejrzystości jako jednego z filarów równego 
traktowania w zatrudnieniu. Transparentność wynagrodzeń pełni bowiem funkcję nie tylko 
informacyjną, lecz także gwarancyjną i prewencyjną. Umożliwia ona identyfikację potencjalnych 
nieprawidłowości w sferze płacowej oraz ułatwia dochodzenie roszczeń w przypadku naruszenia 
zasady równości. Dotychczas brak jawności struktur wynagrodzeń był jednym z podstawowych 
czynników utrwalających dysproporcje płacowe, w szczególności właśnie ze względu na płeć. 
Nowe rozwiązania legislacyjne zmierzają zatem do systemowego ograniczenia mechanizmów 
skutkujących nierównościami ekonomicznymi. W szerszym ujęciu problematyka transparentności 
wynagrodzeń wykracza poza sferę bieżących świadczeń pieniężnych należnych pracownikowi. 
Długotrwałe utrzymywanie się nierówności płacowych przekłada się bowiem na wysokość 
świadczeń z systemu zabezpieczenia społecznego, w tym świadczeń emerytalnych, które 
pozostają bezpośrednio powiązane z poziomem dochodów uzyskiwanych w trakcie aktywności 
zawodowej (szerzej Godlewska-Bujok 2024, s. 339). Tym samym brak przejrzystości i potencjalne 
zróżnicowanie dyskryminacyjne w zakresie wynagrodzeń mogą kumulatywnie generować 
negatywne konsekwencje oraz utrwalać nierówności również po zakończeniu aktywności 
zawodowej. Omawiana nowelizacja stanowi rezultat implementacji dyrektywy Parlamentu 
Europejskiego i Rady 2023/970 z dnia 10 maja 2023 roku w sprawie wzmocnienia stosowania 
zasady równości wynagrodzeń kobiet i mężczyzn za taką samą pracę lub pracę o takiej samej 
wartości za pośrednictwem mechanizmów przejrzystości wynagrodzeń oraz mechanizmów ich 
egzekwowania (Dz.Urz. UE L 132, s. 21, dalej: „dyrektywa 2023/970”). Jej założenie, w dużym 
uproszczeniu, gdyż nie stanowi to przedmiotu niniejszej analizy, to odejście od modelu opartego 
wyłącznie na reaktywnym dochodzeniu roszczeń na rzecz podejścia systemowego, w którym 
kluczową rolę odgrywa ją  jawność, dostęp do informacji oraz zwiększona odpowiedzialność 
pracodawców za kształt polityki płacowej. Celem niniejszego, skrótowego opracowania jest 
zatem jedynie analiza wprowadzonych zmian w kontekście ich znaczenia dla realizacji zasady 
jednakowego wynagrodzenia za pracę jednakową lub o jednakowej wartości (zob. art. 183c § 1 
ustawy z dnia 26 czerwca 1974 roku Kodeks pracy, Dz.U. 2025, poz. 277 tekst jedn. ze zm., 
dalej: „k.p.”; art. 33 ust. 2 Konstytucji RP, a także  art.  157 Traktatu o Unii Europejskiej; szerzej  
zob. Walczak 2015, s. 257). Przyjęta perspektywa badawcza zakłada ocenę nowych obowiązków 
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informacyjnych jako instrumentu ograniczającego asymetrię informacyjną, wzmacniającego 
pozycję kandydatów i pracowników oraz sprzyjającego skuteczniejszemu egzekwowaniu 
standardów równościowych w zatrudnieniu. W tym ujęciu transparentność wynagrodzeń 
jawi się nie jako cel sam w sobie, lecz jako środek służący urzeczywistnieniu konstytucyjnej 
i unijnej zasady równego traktowania w sferze pracy.

1. Podmiotowy i temporalny zakres obowiązywania nowych 
regulacji dotyczących transparentności wynagrodzeń w fazie 
przedkontraktowej

Jednym z kluczowych zagadnień wymagających analizy w kontekście nowelizacji Kodeksu 
pracy, wprowadzającej obowiązki informacyjne w procesie rekrutacyjnym, jest określenie 
zakresu podmiotowego oraz temporalnego nowych regulacji. Ustawodawca, dodając  
art. 183ca k.p., ustanowił więc po stronie pracodawcy sformalizowany obowiązek przekazywania 
określonych informacji osobie ubiegającej się o zatrudnienie. Konstrukcja normatywna tego 
przepisu wskazuje na istotne rozszerzenie klasycznego modelu ochrony prawa pracy, który 
pierwotnie koncentrował się na relacji istniejącego stosunku pracy.

Literalne brzmienie art. 183ca k.p. prowadzi do wniosku, że ustawodawca świadomie 
posłużył się pojęciem „osoba”, a nie jak w wielu innych przepisach terminem „pracownik” 
w rozumieniu art. 2 k.p. Fakt ten ma zatem istotne znaczenie dogmatyczne. Pojęcie „osoba” 
obejmuje każdą jednostkę ubiegającą się o zatrudnienie, niezależnie od tego, czy  między nią 
a pracodawcą doszło do nawiązania stosunku pracy. Tym samym zakres podmiotowy nowej 
regulacji wykracza poza formalny krąg podmiotów stosunku pracy sensu stricto, obejmując 
również relacje przedkontraktowe. W konsekwencji art. 183ca k.p. modyfikuje klasyczne ujęcie 
prawa pracy jako gałęzi regulującej wyłącznie stosunek pracy, rozszerzając funkcję ochronną na 
etap poprzedzający jego powstanie. Temporalny zakres obowiązywania analizowanej normy 
rozpoczyna się bowiem jeszcze przed zawarciem umowy o pracę, a więc na etapie rekrutacji, 
w której nie powstała jeszcze więź o charakterze pracowniczym. Jak nadmieniono, regulacja 
ta stanowi więc przykład rozszerzania funkcji ochronnej prawa pracy na etap negocjacyjny, 
w którym dochodzi do kształtowania podstaw przyszłego zatrudnienia, w tym jego warunków 
płacowych. Zauważyć należy, że w systematyce Kodeksu pracy nie jest to jednak rozwiązanie 
odosobnione, gdyż także inne przepisy rozdziału IIa „Równe traktowanie w zatrudnieniu” 
obejmują swoim zakresem osoby ubiegające się o zatrudnienie. Przykładowo art. 183d k.p. 
przewiduje roszczenie odszkodowawcze przysługujące osobie, wobec której naruszono zasadę 
równego traktowania, niezależnie od tego, czy doszło do zawarcia umowy o pracę. Podobnie 
art. 221 § 1 k.p. reguluje zakres danych osobowych, których pracodawca może żądać zarówno 
od pracownika, jak i od osoby ubiegającej się o zatrudnienie. Wskazane przykłady potwierdzają 
zatem tendencję ustawodawcy pracy do objęcia ochroną prawną także fazy poprzedzającej 
nawiązanie stosunku pracy.

Nowo dodany art. 183ca k.p. wpisuje się zatem w szerszy proces „przedkontraktualizacji 
prawa pracy”, polegający na uznaniu, że ryzyka dyskryminacyjne oraz asymetria informacyjna 
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ujawniają się już na etapie rekrutacji. Dlatego ochrona kandydatów przed nierównością 
informacyjną i potencjalnymi nadużyciami w sferze wynagrodzeń od dłuższego czasu wymagała 
normatywnego wzmocnienia, które przybrało postać nowego obowiązku informacyjnego po 
stronie pracodawcy. W ujęciu systemowym analizowany przepis stanowi więc rozwinięcie 
zasady równego traktowania w zatrudnieniu poprzez rozszerzenie jej właśnie na etap rekrutacji. 
Wydaje się więc, że ustawodawca przyjmuje słuszne założenie, że realna równość szans w dostępie 
do zatrudnienia nie może być ograniczona wyłącznie do okresu trwania stosunku pracy, lecz 
musi obejmować również moment, w którym dochodzi do selekcji kandydatów i ustalania 
treści przyszłego zatrudnienia (w tym poziomu wynagrodzenia). W konsekwencji zakres 
podmiotowy art. 183ca k.p. obejmuje wszystkie podmioty występujące po stronie pracodawcy 
w rozumieniu prawa pracy oraz każdą osobę ubiegającą się o zatrudnienie, niezależnie od 
ostatecznego wyniku postępowania rekrutacyjnego. Mając na względzie literalne brzmienie 
analizowanego przepisu, zasadne wydaje się przyjęcie, iż zakres temporalny normy rozpoczyna 
się już z chwilą wszczęcia procedury rekrutacyjnej. Tak ukształtowana konstrukcja prawna 
stanowi wyraz ewolucji prawa pracy w kierunku modelu bardziej kompleksowej, proaktywnej 
ochrony jednostki w procesie dostępu do zatrudnienia.

2. Normatywna konstrukcja oraz zakres przedmiotowy art. 183ca k.p. 
w kontekście transparentności wynagrodzeń

Dodanie do Kodeksu pracy art. 183ca stanowi istotne rozszerzenie przepisów służących reali‑
zacji zasady równego traktowania w zatrudnieniu. Kluczowym zagadnieniem wymagającym 
pogłębionej analizy pozostaje zatem zakres przedmiotowy tej regulacji, a więc określenie, jakie 
treści normatywne mieszczą się w obowiązku przekazywania informacji osobie ubiegającej 
się o zatrudnienie.

Ustawodawca wskazuje, że kandydat do pracy, traktowany jako podmiot potencjalnie 
wchodzący w relację pracowniczą, powinien otrzymać informację o wynagrodzeniu 
przewidzianym dla danego stanowiska. Niemniej jednak pojęcie wynagrodzenia nie może 
być w tym przypadku interpretowane w sposób zawężający, ograniczający je wyłącznie do 
podstawowej stawki wynagrodzenia zasadniczego. Zarówno wykładnia systemowa prawa 
pracy, jak  i standardy wynikające z prawa Unii Europejskiej przyjmują, że przez to pojęcie 
rozumie się wszelkie korzyści majątkowe, zarówno w formie pieniężnej, jak i niepieniężnej, 
obecne lub przyszłe, otrzymywane bezpośrednio lub pośrednio z tytułu zatrudnienia. Do 
tej kategorii należą więc nie tylko świadczenia wynikające z umowy o pracę, lecz także te 
przyznawane na podstawie przepisów ustawowych, aktów wykonawczych, autonomicznych 
źródeł prawa pracy czy decyzji pracodawcy podejmowanych w ramach przysługującej mu 
kompetencji organizacyjnej. Na podkreślenie zasługuje fakt, że zakres przedmiotowy anali‑
zowanego obowiązku obejmuje również świadczenia, których realizacja następuje po ustaniu 
stosunku pracy, o ile pozostają one w związku z zatrudnieniem (wyrok TSUE z 19  września 
2018 roku w sprawie Surjit Singh Bedi przeciwko Bundesrepublik Deutschland, C-312/17, 
ECLI:EU:C:2018:734, pkt 33). Dlatego też uznać należy, że w tym przypadku ustawodawca 
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przyjmuje kompleksowe, ekonomiczno-funkcjonalne ujęcie wynagrodzenia, zmierzające do 
objęcia obowiązkiem informacyjnym całości świadczeń związanych z wykonywaniem pracy 
na określonym stanowisku (wyrok SN z dnia 22 lutego 2007 roku, I PK 232/10, Legalis 
z pozytywną glosą: Mitrus 2013; szerzej zob. Muszalski, Godlewska-Bujok 2024, s. 41–42).

Dotychczasowy stan prawny nie przewidywał wyraźnego obowiązku ujawniania informacji 
o wynagrodzeniu na etapie rekrutacji. W praktyce prowadziło to do utrwalenia asymetrii 
informacyjnej między pracodawcą a kandydatem, a nierzadko również do powstawania ukrytych 
dysproporcji płacowych. Nowa regulacja wprowadza wymóg precyzyjności przekazywanych 
danych. Polega ona mianowicie na konieczności wskazania początkowej wysokości propono‑
wanego wynagrodzenia albo przedziału wynagrodzenia przewidzianego dla danego stanowiska. 
Informacja ta powinna obejmować więc wszystkie składniki wynagrodzenia, niezależnie od 
ich nazwy, charakteru czy formy, w tym dodatki, premie, świadczenia pozapłacowe oraz inne 
benefity przysługujące pracownikom na danym stanowisku pracy. Należy przy tym wyraźnie 
odróżnić obowiązek informowania o wynagrodzeniu przewidzianym dla rekrutowanego 
stanowiska od obowiązku ujawniania indywidualnych wynagrodzeń konkretnych pracowników. 
Artykuł 183ca k.p. nie znosi zasady poufności wynagrodzeń w wymiarze personalnym. Granicę 
transparentności wyznacza zatem ochrona dóbr osobistych oraz prawo do prywatności przy‑
sługujące pracownikom. Wobec powyższego kandydat do pracy uzyskuje informację o stawce 
początkowej lub przedziale płacowym przypisanym do rekrutowanego stanowiska, a nie dane 
o zarobkach określonej osoby. Realizacja obowiązku informacyjnego każdorazowo musi więc 
zostać podporządkowana dwóm zasadom – obiektywności oraz neutralności. Oznacza to, że 
ustalanie i ogłoszenie proponowanego wynagrodzenia nie mo gą być determinowane czynnikami 
arbitralnymi, uprzedzeniami czy subiektywnymi preferencjami pracodawcy. Natomiast powinn y 
opierać się na racjonalnych, weryfikowalnych kryteriach związanych z charakterem pracy, 
zakresem odpowiedzialności, wymaganymi kwalifikacjami oraz organizacyjnymi potrzebami 
zakładu pracy. W kontekście systemowym nie bez znaczenia pozostaje fakt, że art. 183ca został 
umieszczony w rozdziale IIa Kodeksu pracy zatytułowanym „Równe traktowanie w zatrud‑
nieniu”. Fakt ten także utwierdza w przekonaniu, że obowiązek transparentności płacowej ma 
charakter instrumentu służącego zapobieganiu dyskryminacji, w szczególności ze względu na 
płeć (szerzej zob. Lewandowicz-Machnikowska 2021, s. 680–687). W tym aspekcie kluczowe 
znaczenie ma neutralny charakter przekazywanych informacji. Wynagrodzenie proponowane 
kandydatowi nie może być różnicowane ze względu na kryteria prawnie irrelewantne, w tym 
płeć kandydata. Dyskryminacja płacowa może bowiem przybrać postać zarówno różnic 
w wynagrodzeniu pracowników wykonujących pracę jednakową lub o jednakowej wartości, jak 
i różnicowania wysokości proponowanego wynagrodzenia już na etapie rekrutacji wyłącznie 
z uwagi na cechy osobiste kandydata. Dlatego też brak obowiązku ujawniania warunków 
płacowych w poprzednim stanie prawnym sprzyjał utrzymywaniu się ukrytych nierówności, 
które pozostawały trudne zarówno do wykrycia, jak i zweryfikowania (szerzej zob. Tomaszewska 
2025, s. 193). Zakres przedmiotowy art. 183ca k.p. obejmuje ponadto obowiązek informowania 
kandydata o odpowiednich postanowieniach zawartych w autonomicznych źródłach prawa 
pracy, takich jak układy zbiorowe pracy czy regulaminy wynagradzania, o ile obowiązują one 
u danego pracodawcy. Użycie przez ustawodawcę sformułowania „odpowiednie postanowienia” 

TRANSPARENTNOŚĆ PŁACOWA W FAZIE PRZEDKONTRAKTOWEJ STOSUNKU PRACY…



Maria Bosak-Sojka

316

należy interpretować jako ograniczenie zakresu udostępnianych informacji do tych, które 
pozostają w bezpośrednim związku z rekrutowanym stanowiskiem. Kandydat uzyskuje zatem 
wiedzę o zasadach i kryteriach kształtowania wynagrodzenia w odniesieniu do konkretnego 
stanowiska, nie zaś pełny wgląd w całościową politykę wynagrodzeniową pracodawcy. Jak 
słusznie podkreślono w piśmiennictwie, obowiązek informacyjny ma charakter powszechny 
i ciąży na każdym pracodawcy prowadzącym rekrutację, niezależnie od wielkości zakładu 
pracy czy formy organizacyjno-prawnej (Tomaszewska 2025, s. 194). Jego realizacja wymaga 
jednoczesnego poszanowania praw osób trzecich, w szczególności w zakresie ochrony danych 
dotyczących indywidualnych wynagrodzeń (szerzej zob. Walczak 2017, s. 277;  2024, s. 435–438).

W rezultacie art. 183ca k.p. wprowadza kompleksowy, wieloaspektowy obowiązek informacyjny, 
którego przedmiot obejmuje zarówno elementy stricte płacowe, jak i regulacyjne podstawy 
ich kształtowania. Regulacja ta stanowi istotny krok w kierunku zwiększenia przejrzystości 
stosunków zatrudnieniowych oraz wzmocnienia mechanizmów prewencyjnych mających 
służyć przeciwdziałaniu dyskryminacji w sferze wynagrodzeń.

3. Intensywność normatywna oraz temporalno-formalne 
determinanty realizacji obowiązku informacyjnego pracodawcy

Literalne brzmienie art. 183ca § 1 k.p. prowadzi do wniosku, że ustawodawca posłużył się 
konstrukcją normatywną o wysokim stopniu kategoryczności. Treść przepisu jednoznacznie 
określa, że „osoba ubiegająca się o zatrudnienie otrzymuje informacje”, a więc nie pozostawia 
przestrzeni na jego interpretację, jako obowiązku fakultatywnego lub uzależnionego od 
uznania pracodawcy. Użycie formy oznajmującej, a nie warunkowej czy postulatywnej 
(„powinna otrzymać”, „może otrzymać”), przesądza zatem o bezwzględnym charakterze tej 
powinności. Oznacza to, że w tym przypadku mamy do czynienia z normą jednoznaczną, 
zawierającą sformalizowany obowiązek po stronie podmiotu prowadzącego rekrutację. 
Realizacja tego obowiązku stanowi więc element konstytutywny prawidłowego przebiegu 
procedury zatrudnieniowej. Ponadto regulacja ta stanowi rezultat implementacji rozwiązań 
przewidzianych w dyrektywie 2023/970, w której dopuszczono możliwość przekazania 
informacji o wynagrodzeniu na dalszym etapie rekrutacji, jednak nie później niż przed 
zawarciem umowy o pracę. Mając na względzie elastyczność zawartą w treści dyrektywy, 
polski ustawodawca zdecydował o zamieszczeniu ram czasowych, które mają służyć realnej 
transparentności proponowanych warunków płacowych.

  Z funkcjonalnego punktu widzenia kluczowe znaczenie ma właśnie zastrzeżenie 
temporalnego wymiaru obowiązku informacyjnego. Przepis jasno wskazuje, by informacje 
o wynagrodzeniu zostały przekazane „z wyprzedzeniem”. Pojęcie to należy interpretować więc 
jako obowiązek działania uprzedniego względem czynności zmierzających bezpośrednio do 
nawiązania stosunku pracy. Nie chodzi więc o formalne spełnienie wymogu informacyjnego 
w ostatniej fazie negocjacyjnej, lecz o stworzenie kandydatowi realnej możliwości zapoznania 
się z treścią przekazywanych danych, ich analizy oraz podjęcia świadomej i autonomicznej 
decyzji co do akceptacji proponowanych warunków zatrudnienia.
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Przekazanie informacji tuż przed podpisaniem umowy o pracę, przykładowo poprzez 
ich zamieszczenie wyłącznie w treści dokumentu umownego, pozostawałoby w sprzeczności 
z istotą przedmiotowej regulacji. W takim przypadku trudno byłoby uznać, że kandydat 
uzyskał informacje z wyprzedzeniem umożliwiającym rzeczywiste negocjowanie warunków 
płacowych. Transparentność, aby była efektywna, musi poprzedzać moment decyzyjny, a nie 
stanowić jego formalne dopełnienie.

Ustawodawca uściśla także dopuszczalne formy realizacji obowiązku informacyjnego, 
wskazując na formę pisemną lub elektroniczną. Wymóg utrwalenia informacji wyklucza więc 
informację ustną jako samodzielną i wystarczającą formę wykonania obowiązku. Jeżeli informacje 
zostałyby przedstawione podczas rozmowy kwalifikacyjnej, konieczne jest ich potwierdzenie 
w formie wskazanej w przepisie. Rozwiązanie to pełni więc podwójną funkcję: po pierwsze, 
wzmacnia pewność obrotu prawnego i umożliwia weryfikację zakresu przekazanych danych; 
po drugie, zabezpiecza interesy kandydata w ewentualnym sporze dotyczącym dyskryminacji 
lub naruszenia obowiązków informacyjnych. Ponadto, jak pokazuje praktyka, utrwalona 
forma informacji ma istotne znaczenie dowodowe.

Artykuł 183ca k.p. przewiduje także zamknięty katalog momentów, w których obowiązek 
informacyjny może zostać zrealizowany. Informacja o wynagrodzeniu może zostać przekazana: 
(1) w ogłoszeniu o naborze, (2) przed planowaną rozmową kwalifikacyjną bądź (3) przed 
nawiązaniem stosunku pracy – o ile nie została przekazana na wcześniejszych etapach. 
Konstrukcja ta pozostawia pracodawcy pewien margines swobody organizacyjnej w zakresie 
kształtowania procedury rekrutacyjnej, jednak nie pozwala na całkowite pominięcie przed‑
miotowego obowiązku. Jeżeli informacja nie została zamieszczona w ogłoszeniu o pracę, musi 
zostać przekazana na dalszym etapie postępowania.

Zamknięty charakter powyższego katalogu wynika z literalnego brzmienia przepisu, 
w którym ustawodawca posługuje się stanowczą formułą („pracodawca przekazuje takie 
informacje”), nie wprowadzając zwrotów o charakterze przykładowym („w szczególności”, 
„między innymi”). Oznacza to, że przekazanie informacji poza wskazanymi etapami, a w szcze‑
gólności po zawarciu umowy, nie spełnia wymogów ustawowych. Jednocześnie podkreślenia 
wymaga, że ostatni z dopuszczalnych momentów, określony jako „przed nawiązaniem stosunku 
pracy”, rodzi w moim przekonaniu istotne wątpliwości interpretacyjne. Z drugiej zaś strony 
wykładnia celowościowa prowadzi do wniosku, że moment ten nie może być utożsamiany 
z bezpośrednio poprzedzającą podpisanie umowy czynnością techniczną, lecz każdorazowo 
powinien zapewniać kandydatowi realny czas na refleksję i ewentualne negocjacje. Tylko taka 
interpretacja pozostaje zgodna z celem regulacji, jakim w gruncie rzeczy jest ograniczenie 
asymetrii informacyjnej i zapewnienie przejrzystości procesu kształtowania warunków 
płacowych. Podkreślenia wymaga więc, że obowiązek informacyjny pracodawcy w zakresie 
wynagrodzenia charakteryzuje się wysokim stopniem normatywnej determinacji, wyraźnie 
określonymi ramami formalnymi oraz zamkniętym katalogiem momentów jego realizacji. 
Wobec powyższego wydaje się, że wskazana konstrukcja została ukierunkowana na wzmocnienie 
efektywności zasady równego traktowania w zatrudnieniu. Nowe przepisy mają więc na celu 
zagwarantowanie kandydatowi dostępu do kluczowych informacji w czasie umożliwiającym 
podjęcie świadomej decyzji w zakresie nawiązania stosunku pracy.
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4. Istota neutralności ogłoszenia o naborze

Neutralność ogłoszenia o naborze także stanowi jeden z podstawowych instrumentów w za‑
kresie prewencji zjawiska dyskryminacji w zatrudnieniu. Już na etapie inicjowania procedury 
rekrutacyjnej dochodzi bowiem do pierwszej selekcji potencjalnych kandydatów, a to właśnie 
sposób sformułowania ogłoszenia może w sposób bezpośredni lub pośredni ograniczać dostęp 
określonym grupom do zatrudnienia. Dlatego treść ogłoszenia pełni nie tylko funkcję informa‑
cyjną, lecz także normatywną, gdyż to ona wyznacza granice otwartości procesu rekrutacyjnego. 
Zgodnie z intencją ustawodawcy ogłoszenie o naborze musi cechować się pełną neutralnością. 
Obowiązek ten aktualizuje się już na etapie konstruowania treści ogłoszenia i obejmuje 
swoistą, bo podwójną neutralność. Po pierwsze, neutralność semantyczną, odnoszącą się do 
nazwy stanowiska pracy, która nie może sugerować preferowanej płci kandydata ani wprost, 
ani poprzez utrwalone stereotypy językowe. Po drugie, neutralność funkcjonalną, polegającą 
na takim określeniu wymagań kwalifikacyjnych i zakresu obowiązków, by nie prowadziły one 
do pośredniego wykluczenia osób  określonej płci  i o określonej tożsamości płciowej, o ile nie 
występuje obiektywna przesłanka ich zróżnicowania. W praktyce oznacza to konieczność 
posługiwania się odpowiednimi formami językowymi, które nie utrwalają asymetrii płciowych 
w dostępie do zatrudnienia. W piśmiennictwie jako odpowiednie wskazuje się stosowanie form 
bezosobowych (np. „osoba zatrudniona na stanowisku…”, „poszukuje się osoby do…”), a także 
równoczesne użycie żeńskiej i męskiej formy nazwy stanowiska (np. „nauczycielka/nauczyciel”), 
ewentualnie wyraźną artykulację, że oferta skierowana zostaje do wszystkich osób spełniających 
określone kryteria (szerzej m.in.  Cur 2025; Bolesta-Borkowska 2026). Wydaje się więc, że w tym 
przypadku głównym celem pozostaje minimalizacja efektu zniechęcenia, który może wystąpić 
w sytuacji, gdy kandydaci np. nie identyfikują się z językowo utrwalonym wzorcem adresata 
ogłoszenia. Jak wielokrotnie już zaznaczono, niedochowanie obowiązku neutralności może 
skutkować także kwalifikacją działań rekrutacyjnych jako dyskryminujących ,  i to już na etapie 
poprzedzającym nawiązanie stosunku pracy. Wówczas zastosowanie znajdują normy prawa pracy 
dotyczące zakazu dyskryminacji w zatrudnieniu, w tym w szczególności regulacje rozdziału IIa 
Kodeksu pracy. Podkreślenia wymaga, że odpowiedzialność pracodawcy może powstać 
niezależnie od tego, czy doszło do faktycznego zatrudnienia, jeżeli już na etapie rekrutacji 
naruszono zasadę równego traktowania. Potwierdzeniem tego niech będą dwa przykładowe 
orzeczenia Sądu Najwyższego. Mianowicie w jednej ze spraw rozpoznawanych przez Sąd 
Najwyższy  powódka, będąca w trakcie procesu zmiany płci, uczestniczyła w rekrutacji na 
stanowisko pracownika ochrony. Pomimo że w dokumentach tożsamości figurowała jako 
mężczyzna, społecznie funkcjonowała jako kobieta. Pracodawca pomimo tego uzależnił jej 
zatrudnienie od posługiwania się w legitymacji służbowej danymi z dokumentu tożsamości 
oraz od noszenia męskiego stroju służbowego. Odmowa podporządkowania się tym wymogom 
skutkowała brakiem zatrudnienia. Wobec powyższego sąd orzekający uznał, że działanie to 
naruszało zasadę równego traktowania ze względu na płeć, rozumianą również jako odczuwana 
i ujawniona tożsamość płciowa, i przyznał powódce stosowną rekompensatę (postanowienie 
Sądu Najwyższego z dnia 29 listopada 2021 roku, I NSNc 575/21, Legalis).
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W innym orzeczeniu Sąd Najwyższy wskazał, że pracownik zatrudniony na stanowisku 
krupiera mógł być poddany dyskryminacji ze względu na płeć, nawet jeśli nie identyfikował 
się jednoznacznie ani z płcią żeńską, ani męską, lecz był postrzegany w środowisku pracy jako 
kobieta i podlegał bardziej restrykcyjnym wymogom dotyczącym wyglądu niż mężczyźni. 
W przedmiotowym orzeczeniu różnicowanie standardów estetycznych i wizerunkowych, 
niemające obiektywnego uzasadnienia, zostało ocenione jako przejaw nierównego traktowania 
(tak wyrok Sądu Najwyższego z dnia 25 lutego 2025 roku, III PSKP 21/24, Legalis). Oznacza to 
zatem, iż kierunek przyjęty w orzecznictwie krajowym pozostaje zbieżny z linią interpretacyjną 
Trybunał u  Sprawiedliwości Unii Europejskiej, który konsekwentnie rozszerza zakres ochrony 
przed dyskryminacją ze względu na płeć na przypadki związane z tożsamością płciową  oraz 
zmianą płci. W praktyce oznacza to zatem, że płeć, w kontekście prawa pracy, nie może być 
obecnie rozumiana wyłącznie w kategoriach biologiczno-metrykalnych, lecz  z uwzględnieniem 
rzeczywistej, ujawnionej tożsamości jednostki (zob. wyrok ETS z dnia 30 kwietnia 1996 
roku w sprawie P. przeciwko S. i Cornwall County Council, C-13/94, ECLI:EU:1996:170). 
Zgodnie ze wskazanym kierunkiem orzeczniczym już od momentu zakomunikowania przez 
daną osobę jej tożsamości płciowej pracodawca zobowiązany jest respektować ją w taki właśnie 
sposób w szeroko rozumianych relacjach zawodowych. W konsekwencji neutralność ogłoszenia 
o naborze nie stanowi więc wyłącznie formalnego wymogu redakcyjnego, lecz jest także 
elementem szerszej konstrukcji prawnej, prowadzącej do realnej równości szans  w dostępie 
 do zatrudnienia. Jej naruszenie może skutkować odpowiedzialnością pracodawcy i to już, co 
zostało zaznaczone, na etapie przedkontraktowym.

Podsumowanie 

Mając na względzie wieloletnie próby normatywnego uregulowania problematyki równości 
wynagrodzeń, zarówno na poziomie krajowym, jak i unijnym, należy stwierdzić, iż zagadnienie 
to pozostaje jednym z najbardziej złożonych wyzwań współczesnego prawa pracy. Pomimo 
utrwalonego standardu równego wynagrodzenia za pracę jednakową lub o jednakowej wartości  
jego efektywna implementacja napotyka na istotne bariery natury strukturalnej, interpretacyjnej 
oraz proceduralnej. Powyższe, skrótowe opracowanie obowiązujących regulacji prowadzi do 
wniosku, że trudności te nadal mają charakter wielowymiarowy. Jak wielokrotnie podkreślałam, 
zasadniczym problemem pozostaje brak przejrzystości systemów wynagrodzeń funkcjonujących 
w praktyce. Systemy te często charakteryzuje złożoność, brak jednoznacznych kryteriów oraz 
ograniczona dostępność informacyjna dla pracowników. W związku z tym osoby potencjalnie 
dotknięte nierównym traktowaniem nie dysponują wystarczającymi danymi pozwalającymi 
na weryfikację, czy w ich przypadku doszło do naruszenia zasady równości płacowej. Istotne 
wątpliwości interpretacyjne budzi również pojęcie pracy o takiej samej wartości. Kategoria ta 
każdorazowo wymaga dokonania oceny porównawczej, która musi opierać się na kryteriach 
obiektywnych i neutralnych pod względem płci. Brak precyzyjnych, jednolicie stosowanych metod 
wartościowania pracy prowadzi do niepewności prawa oraz niejednolitej praktyki orzeczniczej. 
Oznacza to, że realizacja zasady równego wynagrodzenia zostaje uzależniona od przyjętych 
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rozwiązań organizacyjnych, ale i polityki kadrowej, co w konsekwencji może prowadzić do 
utrwalania pośrednich mechanizmów dyskryminacyjnych. Nie można także pominąć barier 
proceduralnych, które towarzyszą osobom dochodzącym roszczeń z tytułu dyskryminacji 
płacowej. Mimo mechanizmu odwróconego ciężaru dowodu  w praktyce brak dostępu do 
informacji o poziomach wynagrodzeń innych pracowników utrudnia uprawdopodobnienie 
nierównego traktowania. Najczęściej deficyt informacyjny obejmuje dane dotyczące struktury 
wynagrodzeń na poszczególnych kategoriach stanowisk oraz kryteria, według których zostały 
przyznane poszczególne składniki płacowe. W rezultacie skuteczność ochrony prawnej pozostaje 
ograniczona. W tym kontekście kluczowego znaczenia nabiera więc potrzeba wypracowania 
skutecznych instrumentów prawnych i organizacyjnych, które umożliwią realną ocenę zgodności 
systemów wynagrodzeń z zasadą równego traktowania. Dotyczy to w szczególności tworzenia 
transparentnych struktur płacowych, opartych na obiektywnych, mierzalnych i neutralnych 
pod względem płci kryteriach oceny pracy, uzgadnianych z przedstawicielami pracowników. 
Kryteria te powinny obejmować zarówno elementy bezpośrednio związane z charakterem 
wykonywanej pracy, jak i czynniki pośrednie, które mogą wpływać na jej rzeczywistą ekonomiczną 
wartość. Mając na względzie treść preambuły dyrektywy 2023/970, ocena porównywalności 
pracy powinna obejmować w szczególności takie elementy jak: warunki wykonywania pracy, 
wymagane kwalifikacje i umiejętności, poziom odpowiedzialności, zakres podejmowanych 
decyzji, wkładany wysiłek (fizyczny i intelektualny), a także kompetencje oraz indywidualne 
osiągnięcia pracownika. Kompleksowe uwzględnienie tych czynników prowadzi bowiem do 
konieczności systematycznego wartościowania stanowisk pracy (szerzej zob. Walczak 2004), 
stanowiąc  tym samym fundament dla konstruowania sprawiedliwych i niedyskryminujących 
systemów wynagradzania. Pomimo formalnego ugruntowania zasady równego wynagrodzenia  
jej efektywna realizacja wymaga dalszego rozwoju instrumentów zapewniających przejrzystość, 
przewidywalność i kontrolowalność systemów płacowych. Istotne znaczenie ma tu zarówno 
wzmocnienie obowiązków informacyjnych pracodawców, jak i upowszechnienie metod 
obiektywnego wartościowania pracy, które pozwolą na rzeczywiste, a nie jedynie deklaratywne  
urzeczywistnienie zasady równości w sferze wynagrodzeń.
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